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Tämä opinnäytetyö on henkilökohtaisen ammatillisen kehityksen tueksi laadittu selvitys 
kirjoittajan nykytilanteesta, tavoitetilanteesta sekä keinoista, joilla tavoitteisiin pyritään. 
Aihe syntyi, kun kirjoittaja pohti mahdollisimman hyödyllistä ja itselle käyttökelpoista 
tuotetta, jonka opinnäytetyön puitteissa voisi toteuttaa.  
 
Työn tavoitteena on tehdä selvitys siitä, miten myyntityön koulutusohjelma 
mahdollistaa muunlaisen uran kuin sen, mihin koulutus ensisijaisesti tähtää. 
 
Teoreettisessa viitekehyksessä on tarkasteltu myyntityön koulutusohjelman pohjalta 
opittuja taitoja eli myyjien ominaisuuksia ja käyttäytymismalleja, kansainvälisen 
henkilöstöhallinnon eli HRM:n eri ulottuvuuksia sekä urasuunnittelua ja 
henkilökohtaista ammatillista kasvua.  
 
Teorian pohjalta on syntynyt kirjoittajan henkilökohtainen uraportfolio sekä 
kehityssuunnitelma, jotka ovat tämän opinnäytetyön liitteinä. Tarkoituksena on 
hyödyntää molempia mainittuja, kun valmistumisen jälkeen haetaan töitä mahdollisesti 
henkilöstöhallinnon alalta.  
 
Opinnäytetyötä työstettiin aikavälillä toukokuu 2014 – huhtikuu 2015.  
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1 Johdanto 
Myyntityön koulutusohjelmassa kolmatta vuotta opiskellessani huomasin, että 
myyntityö itsessään ei olekaan se ala, johon haluan ammatillisesti suuntautua. 
Työkokemuksen ja joidenkin koulutusohjelmamme kurssien avulla kiinnostuin 
henkilöstöhallintoalasta ja aloin miettiä, mitä minun tulisi tehdä, jotta voisin suuntautua 
enemmän sille alalle. Opinnäytetyön tekeminen aiheesta tuntui luontevalta valinnalta. 
Vaihto-opiskeluni ansiosta olen kiinnostunut myös kansainvälisestä liiketoiminnasta, 
joten opinnäytetyön aiheeksi valikoitui Henkilökohtainen kehitys kansainvälisiin HRM-
tehtäviin.  
 
Halusin opinnäytetyöstäni olevan ihan konkreettista apua, joten päätin tarkastella 
itseäni, omaa oppimistani, sekä laatia tuotteita, joita voin hyödyntää työnhaussa. Tämä 
opinnäytetyö on avuksi minulle, mutta myös muille sellaisille, jotka pohtivat vielä 
uravalintaansa ja haluaisivat ehkä tehdä työkseen jotakin sellaista, johon koulutus ei ole 
vielä täysin antanut valmiuksia. Opinnäyteyössäni pyrin näkemään yhtymäkohtia jo 
opittujen taitojen sekä työelämässä vaadittujen taitojen välillä. 
 
Opinnäytetyön liitteinä ovat oma uraportfolioni sekä henkilökohtainen 
kehityssuunnitelma. Uraportfolio koostuu sekä kirjallisesta materiaalista että sähköisestä 
omien verkkosivujen muodossa. Kehityssuunnitelma on laadittu teoriasta löydettyjen 
ominaisuuksien ja taitojen pohjalta. 
 
1.1 Tavoitteet  
Tavoitteena on tehdä selvitys siitä, miten myyntityön koulutusohjelma mahdollistaa 
muunlaisen uran kuin sen, mihin koulutus ensisijaisesti tähtää. Olen valinnut 
esimerkiksi henkilöstöhallintoalan ja pyrin selvittämään, mitä samoja ja mitä erilaisia 
ominaisuuksia myynnin ammattilaisilla ja henkilöstöhallinnon ammattilaisilla on. Työn 
tavoitteena on myös selvittää, miten HRM eli Human Resource Management, 
henkilöstöhallinto, ja myynti linkittyvät organisaatiossa. 
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1.2 Työn rakenne 
Olen valinnut teoreettisen viitekehyksen vastaamaan sitä, millaista osaamista minulla 
itselläni tällä hetkellä on, millaista osaamista ja millaisia taitoja tarvitsen kehittyäkseni 
HRM-ammattilaiseksi, sekä millä keinoin minun on mahdollista saavuttaa haluamani 
urapolku.  
 
Työn alussa esittelen myyntityön ja myyjän ominaisuuksia, myyjien tehtäviä sekä avaan 
hiukan sitä, mikä motivoi myyjää työssään. Toinen teoriaosuuteni käsittelee 
kansainvälisen HRM-työn ominaispiirteitä. Kolmantena kerron hyvästä ja hyvin 
suunnitellusta urasuunnittelusta sekä uraportfoliosta osana työllistymistä ja ammatillista 
identiteettiä ja kasvua.  
 
Teorian yhteenvedon jälkeen tutkin rekrytointi-ilmoitusten pohjalta, millaisia taitoja 
HRM-ammattilaisilta vaaditaan ja miten nämä linkittyvät myyntityön osaamisen kanssa, 
eli mitä ominaisuuksia kummallakin alalla vaalitaan. Liitteenä on oma uraportfolioni ja 
teorian pohjalta käytännön tarkoituksiin sopivana. 
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2 Myyjän ominaisuudet 
Myynti on prosessi, jossa myyjä varmistaa, aktivoi ja tyydyttää asiakkaan tarpeita siten, 
että molemmille osapuolille koituu etua ja molemmat osapuolet ovat tyytyväisiä 
lopputulokseen (Bergström & Leppänen 2007, 359.) Myyjää voidaan pitää asiakkaiden 
osto-ongelmien ratkaisijana ja myyjän tulisi pyrkiä kannattavaan ja pitkäkestoiseen 
asiakassuhteeseen. Tuotteet tai palvelut eivät myy itse itseään, joten myyjiä tarvitaan 
esittelemään tuotteen tai palvelun edut ja hyödyt ja vakuuttamaan asiakas tarpeestaan 
sekä ostopäätöksestä. (Bergström & Leppänen 2007, 360). 
 
Kaikki ihmiset eivät menesty myyntityössä, sillä kaikilla ei ole myyntityöhön tarvittavia 
ominaisuuksia. Toki erilaisilla myyntialoilla tarvitaan hiukan erilaisia taitoja, mutta 
pääpiirteissään menestyvän myyjän ominaisuudet ovat samanlaiset. (Johnston & 
Marshall 2013, 39.)  
 
Monien tutkimusten mukaan sosiaaliset taidot, sosiaalinen älykkyys ja 
vuorovaikutustaidot ovat myyjän tärkeimpiä ominaisuuksia. Hyvä myyjä kuuntelee 
asiakasta saadakseen selville asiakkaan tarpeet ja myös luodakseen luottamusta ja 
kunnioitusta itsensä ja asiakkaan välille. Kuuntelun ohella myyjän täytyy osata myös 
kommunikoida asiakkaan kanssa hyvin verbaalisesti. (Johnston & Marshall 2013, 41-
42.) Myyjän on myös hyvä tulla toimeen erilaisten persoonien kanssa (Rummukainen 
2004, 8) sekä myös eri tasolla olevien toimihenkilöiden kanssa (Johnston & Marshall 
2013, 42). Itse myyntitapahtuman ohella asiakassuhteen luottamukseen vaikuttaa hyvät 
jälkityötaidot, eli asiakkaan kontaktointi tuotteen/palvelun oston jälkeen. (Johnston & 
Marshall 2013, 40.) Myyjän tulisi olla sosiaalinen, positiivinen hahmo ja mukava 
henkilö, jolloin asiakkaan ja myyjän suhde rakentuu helpommin ja kanssakäyminen sekä 
ostotapahtuma ovat miellyttäviä (Rope 2003, 102). Myyjä on 
asiakaspalvelusuuntautunut ja ottaa asiakkaan ongelmat vakavasti, mutta pyrkii myös 
luomaan oikeita, henkilökohtaisia ihmissuhteita pelkän ammattilaissuhteen sijaan (Rope 
2003, 104). 
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Myyntityö pitää sisällään niin paljon muutakin kuin itse asiakkaan kanssa 
kommunikointia, että myyjän tulee olla hyvin organisointikykyinen. Myyjän täytyy osata 
priorisoida erilaisia tehtäviä ja järjestellä aikataulunsa sen mukaan. Ajankäytön hallinta 
ja suunnittelu ovat taitoja, jotka hyvä myyjä hallitsee. Nykyaikana ajankäyttöä on helppo 
hallita esimerkiksi älypuhelimella. (Johnston & Marshall 2013, 41-42.) 
 
Tehokkuus ja pitkäjänteisyys vievät myyjää pitkälle. Asiakassuhteiden ylläpito on 
pitkäaikainen sitoumus, joka vaatii sinnikkyyttä, kärsivällisyyttä ja palavaa halua 
työskennellä asiakkaan parhaaksi. Huippumyyjät pitävät aina mielessään isommat 
kokonaisuudet työskennellessään yksityiskohtien kanssa. Tämä lähestymistapa tuottaa 
tuloksia, jotka ovat pidemmänkin odottamisen arvoisia. (Johnston & Marshall 2013 41-
42.) 
 
Vaikka myyjä olisi miten hyvä kaikissa edellä mainituissa, täytyy hänellä olla myös 
rohkeutta päättää kauppa eli kysyä asiakkaalta, onko tämä valmis ostamaan. Koska 
myyjä on kuunnellut asiakasta hyvin ja keskittynyt tarvekartoitukseen, ostopäätöksen 
kysyminen ei tunnu ylivoimaiselta vaan luonnolliselta. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 
121.) Kuuntelun kautta saadaan myös selville ostosignaalit, joiden avulla kauppa on 
helpompi päättää (Rubanovitsch & Aalto 2007, 127).  
 
Erittäin tärkeä myyjän ominaisuus on motivaatio ja sitä kautta asenne. Hyvinkin 
erilaiset ihmiset voivat menestyä myynnin alalla, kunhan heillä on oikea asenne 
myymiseen. Hyvä myyjä työskentelee jatkuvasti sen eteen, että parantaisi tuloksiaan ja 
oppisi uutta. Motivaatioon vaikuttavat niin oma elämänkokemus ja elämäntilanne kuin 
yrityksen tuki ja tarjolla olevat palkkiot ja edut. (Bergström & Leppänen 2007, 360-
362.) 
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Kuva 1. Myyjän toimintaperusta myyjänä toimimiseen. (Rope 2003, 105.) 
 
Myyjän ominaisuudet voidaan siis jakaa kolmeen lohkoon, eli taustaominaisuuksiin 
(elämäntilanne, elämänkokemus, ikä koulutus yms.), toimintaominaisuuksiin 
(persoonalliset tekijät) sekä haluominaisuuksiin (motivaatio) (Rope 2003, 105.) 
 
2.1 Myyjän tehtävät myyntiprosessissa 
Myyntityössä kohteena eli ostajana voi olla joko yritys- tai kuluttaja-asiakas. Nämä kaksi 
on erotettu toisistaan, sillä erityyppiset asiakkaat tarvitsevat vähän erityyppisiä 
myyntityylejä. Myyntimaailmassa yritys- ja kuluttaja-asiakkaista käytetään pääsääntöisesti 
nimitystä BtoB- ja BtoC-asiakkaat. BtoB-puolella myytävät tuotteet ovat useimmiten 
isoja kokonaisuuksia ja räätälöityjä palveluratkaisuja, kun taas tavallisemmin BtoC-
tuotteet ovat jonkinasteisia kulutushyödykkeitä, jotka on standardisoitu. (Roune & Joki-
Korpela 2008, 9, 12.) Keskityn tradenomin koulutusohjelman mukaisesti BtoB-
myyntiin tässä työssä. 
 
BtoB-myynnin prosessi lähtee asiakasryhmän rajauksesta eli segmentoinnista. 
Segmentin sisältä myyjä hakee prospekteja, eli potentiaalisia asiakkaita. Prospektien 
löytämisessä voi käyttää hyödykseen jo valmiina olevia kontakteja ja mahdollisia 
asiakassuhteita. Prospektin löytämisen jälkeen myyjä ottaa yleensä ensimmäisen 
kontaktin prospektiin esimerkiksi puhelimitse tai sähköpostilla ja pyrkii sopimaan 
Myyjän 
taustaominaisuudet
Myyjän 
haluominaisuudet
Myyjän 
toimintaominaisuudet
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tapaamisen eli myyntineuvotteluajan prospektin kanssa. Kun tapaaminen on sovittu, 
myyjä valmistautuu tapaamiseen tarvittavilla materiaaleilla ja mahdollisesti tutustumalla 
yritykseen, alaan ja vallitsevaan tilanteeseen. Tärkeimmät tiedot toki kerätään itse 
myyntineuvottelussa. Kerättyjen tietojen pohjalta myyjä osaa ehdottaa sopivaa ratkaisua 
potentiaaliselle asiakkaalle käyttämällä valmistelemiaan materiaaleja apuna. 
Parhaimmassa tapauksessa myyjä pääsee neuvottelussa ”klousaamaan” eli päättämään 
kaupan ehdottamalla asiakkaalle ratkaisun ostoa. Myyjä voi käyttää 
kaupanpäätöstilanteessa erilaisia räätälöityjä ehdotuksia, kuten sopia seuraavan 
tapaamisen, jossa asiakas pääsee kokeilemaan ratkaisua käytännössä, ehdottaa alennusta 
ratkaisun eri osista tai tarjota ensin pienempää ratkaisua asiakkaalle kokeeksi. 
(Donaldson 2007, 177-179.) 
 
Kaupan päättämisen eli asiakkaan ostopäätöksen jälkeen myyntiprosessissa alkaa 
jälkityön vaihe. Myyjä ja/tai myyjän yritys voivat tarjota asiakkaalle erilaisia 
tukipalveluita riippuen tuotteesta tai ratkaisusta. Myyjän tulee kuitenkin myös itse 
aktiivisesti olla asiakkaaseen yhteydessä säännöllisesti. Kun asiakkaaseen on kehittynyt 
hyvä ja pitkäaikainen suhde, asiakas voi suositella myyjää ja yritystä kollegoilleen ja tältä 
voi taas saada uusia prospekteja. (Donaldson 2007, 179.) 
 
 
2.2 Myyjän työn palkitsemismallit 
Myyjät saattavat työskennellä suurimman osan ajastaan melko stressaavassa 
ympäristössä ja toimiston ulkopuolella. Näin ollen tekijöitä, jotka vaikuttavat myyjän 
suorituskykyyn, on paljon. Tärkein niistä saattaa kuitenkin olla motivaatio ja motivointi. 
Myynnin kannalta motivaatiota voi tarkastella työn määränä, jonka myyjä haluaa 
kuluttaa erilaisiin aktiviteetteihin, kuten kylmäsoittoihin, tapaamisiin ja 
asiakaspalveluun, tarjousten valmisteluun yms. Motivaatio määräytyy osin sisäisten 
tekijöiden ja osin ulkoisten tekijöiden mukaan. Yksi ulkoisista tekijöistä on työnantajan 
tarjoama palkitsemisjärjestelmä. (Johnston, Marshall 2013, 239, 240, 246) 
 
Jos myyjä palkitaan suurimmaksi osaksi rahallisesti, on todennäköisempää, että hänen 
motivaationsa näkyy parantamalla suoritusta suoraan myyntimäärään liittyvillä osa-
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alueilla. Jos myyjä taas palkitaan toisilla tavoilla, myyjän suoritus todennäköisesti 
paranee sellaisilla osa-alueilla, jotka eivät suoraan ole kytköksissä myyntimäärään. 
Tällaisia alueita ovat esimerkiksi uusasiakashankinta ja siihen liittyvä tiedonkeruu, 
myyntikustannusten alentaminen tai korkeampi asiakastyytyväisyys. Rahallisten 
palkitsemiskeinojen lisäksi motivointia voi lisätä ylennyksillä, muunlaisilla tunnustuksilla 
sekä sanallisella kiitoksella. Joidenkin kokemusten mukaan kehuminen ja kiittäminen 
ovat kaikista tärkeimpiä motivaattoreita. (Johnston, Marshall 2013, 246-247.) 
 
Myyjien motivointikeinot vaihtelevat sitä mukaa, missä vaiheessa uraansa he ovat. Uran 
alkuvaiheessa olevia myyjiä on helpompi motivoida ja sitouttaa hyvillä koulutuksilla, 
kannustavalla ohjauksella ja tietysti kehuilla, rohkaisulla ja tunnustuksilla. Hieman 
myöhemmässä vaiheessa, kun myyjä on päättänyt, että haluaa tosissaan tehdä 
myynnistä uran itselleen, ylennysten mahdollisuus kiinnostaa. On tavallista, että työn 
vakiintuessa myös elämä vakiintuu ja aletaan tehdä isompia investointeja, joihin 
tarvitaan rahaa. Tässä tilanteessa myyjää motivoi enimmäkseen korkeampi palkka ja 
isommat bonukset. (Johnston, Marshall 2013, 255-256.) 
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3 Kansainvälinen HRM-työ 
HRM eli Human Resources Management tarkoittaa käytäntöjä, joita tulee suorittaa 
yrityksen työntekijöiden hyväksi. Prosesseja, jotka HR-osasto suunnittelee ja/tai 
toteuttaa ovat työvoimatarpeen suunnittelu, rekrytointi, uusien työntekijöiden valinta, 
uusien työntekijöiden perehdytys ja koulutus, suorituksen arviointi ja motivointi- sekä 
palkintamallit, palkkahallinto, erilaisten bonusten ja etujen tarjoaminen, yrityksen 
sisäinen viestintä, nykyisten työntekijöiden koulutus ja kehitys sekä työntekijöiden 
sitouttaminen yritykseen. HR-päällikön velvollisuuksiin kuuluvat myös työntekijöiden 
kohtelu tasapuolisesti ja eettisesti, vääryyksien minimointi, sekä turvallisen 
työympäristön takaaminen. (Dessler 2009, 2.)  
 
Työvoimatarpeen suunnittelun avulla saadaan selville yrityksen henkilöstöön liittyviä 
tarpeita, eli mikä on rekrytointitarve, missä määrin on tulossa sisäisiä siirtoja, pitääkö 
työtehtäviä uudelleenorganisoida tai kehittää sekä myös henkilöstön vähentämistarve. 
Suunnitelmat on hyvä tehdä pitkälle aikavälille, mutta toisaalta äkillisiäkin muutoksia 
saattaa tulla ja niihin on osattava varautua. (Viitala 2004, 233-234.) 
Rekrytointiprosessiin kuuluvat kaikki ne toimenpiteet, joita tarvitaan uuden työvoiman 
saamiseksi yritykseen (Viitala 2004, 242). Tähän lukeutuvat myös työntekijöiden valinta 
sekä heidän perehdyttäminen tehtäviinsä. Perehdyttäminen on sekä uuden työntekijän 
että yrityksen etu, joten siihen on usein määritelty olemassa olevasta henkilöstöstä oma 
vastuuhenkilö. Perehdytyksen tavoitteena on, että työntekijä pääsee toteuttamaan 
sopimuksessa määriteltyjä työtehtäviä mahdollisimman tehokkaasti ja ymmärtää 
yrityksen sekä organisaation toiminnan. Pyrkimyksenä on myös luoda myönteinen kuva 
sekä uudelle työntekijälle että olemassa olevalle työyhteisölle. (Viitala 2004, 259-260.)  
 
Palkitseminen ja palkkiot lähtevät suorituksen arvioimisesta sekä motivoinnista. 
Yrityksen strategia määrittää sen, millaisista suorituksista henkilöstöä palkitaan. 
Palkitsemismallit voivat rakentua suorista palkkiosummista ja rahanarvoisista eduista 
(työsuhdeauto, ulkomaanmatka), sanallisesta kiitoksesta sekä työntekijän kehittämiseen 
liittyvistä eduista (lisävastuut, ylennykset). Palkitsemismalleja suunnitellessa on 
strategian lisäksi otettava huomioon henkilöstön, tiimin ja yksilön motivointitekijät, 
yrityskulttuuri sekä lakiasiat. (Viitala 2004, 270-272.) Erilaiset palkitsemismallit ja edut 
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sitouttavat yöntekijöitä yritykseen (Viitala 2004, 269.) Palkat ja palkkiot ovat yritykselle 
iso menoerä, joten palkkahallinto on tärkeä osa yrityksen henkilöstöhallintoa. 
Palkkahallintoa hoidetaan erilaisin ohjelmin ja siihen kuuluu mm. tietojen rekisteröintiä 
ja ylläpitoa, palkanlaskentaa sekä raporttien, tilastojen ja todistusten tekemistä. 
Palkkahallinnon kanssa työskentelevän täytyy ottaa huomioon erilaiset lait, asetukset ja 
työehtosopimukset. (Eskola 2007, 23.) 
 
Henkilöstöhallinnon tulisi ottaa huomioon liiketoiminnan kehitys ja henkilöstön 
koulutus, sillä kehitys mahdollistaa yritykselle parempaa tulosta (Foot & Hook 2011, 
288.) Henkilöstön oikein johtaminen ja kehittäminen tuovat yritykselle kilpailuetua 
(Armstrong 2011, 196). Koulutus lähtee koulutustarpeiden tunnistamisesta 
henkilöstössä ja koulutuksen sisällön suunnittelusta tarpeiden pohjalta. Koulutuksen 
toteutuksen jälkeen on tärkeää arvioida koulutusta tulevaisuutta varten. (Foot & Hook 
2011, 295.) Organisaatiomuutoksetkin aiheuttavat kehitystoimenpiteitä, esimerkiksi 
henkilöstön uudelleenjärjestämistä ja taitojen kohdentamista, muutosjohtamisen 
toteutusta ja henkilöstöprosessien parantamista ja tehostamista. (Armstrong 2011, 196.) 
 
Henkilöstöjohdon puolelta viestinnän hoitaminen tarkoittaa yrityksen strategian 
kannalta tärkeiden asioiden tuomista koko organisaation tietouteen (Juholin 2009, 157). 
Nykyaikana tiedottamisen käsitteestä on luovuttu ja tilalle on tullut enemmän 
vuorovaikutteinen työyhteisöviestintä, jossa viestinnän vastaanottajilla on mahdollisuus 
vastata ja keskustella aiheista, joista on viestitty (Juholin 2009, 141). HRM-osaston 
viestintään kuuluvat mm. muutokset ja muutostarpeet, yhteishengen luominen ja 
organisaatiokulttuurin rakentaminen sekä erilaiset visioon, strategiaan ja 
tulevaisuudensuunnitelmiin liittyvät viestit (Juholin 2009, 157). 
 
HRM-työn kanssa puhutaan ihmisten johtamisesta, mutta se on ehkä enemmänkin 
kykyjen ja taitojen johtamista sekä niiden saamisesta oikeille paikoille ja osa-alueille 
yrityksen strategian mukaan. HRM vaikuttaa yrityksen sisällä moniin asioihin, kuten 
esimerkiksi yrityksen maineeseen ja brändiin. Työntekijät ilmentävät tyytyväisyyttään 
yritykseen levittämällä tietynlaista mainetta ja HRM:llä on iso rooli työntekijän 
kokemukseen. (Martin, Hetrick 2006, 29-30.) Kuten jo sanottua, HRM on tärkeä osa 
yrityksen strategiassa, sillä yrityksen toiminnan mahdollistavat aina ihmiset. Yrityksen 
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henkilöstö määrittää sen, miten visio ja strategia toteutuvat yrityksen sisällä. Näin ollen 
henkilöstö ja sen johtaminen ovat liiketoiminnan kannalta ratkaisevia tekijöitä. (Viitala 
2004, 10.) 
 
 
 
Kuva 2. HRM:n linkittyminen yrityksen strategiaan. (Viitala 2004, 13.) 
 
Yritykset pyrkivät kasvuun ja laajentavat liiketoimintaansa ulkomaille kaiken aikaa. 
HRM-työn kannalta tämä tarkoittaa sitä, että johdettavia voi olla eri maista ja eri 
kulttuureista. Siksi kansainvälinen HRM-työ edellyttää kulttuurientuntemusta ja 
ymmärrystä erilaisista taustoista tulevien ihmisten motivoimisesta. Joissakin maissa 
palkkataso on alhaisempi kuin toisissa ja joissakin maissa työnantajan tarjoaman 
vakuutuksen tulee kattaa melkein kaikki vahingot ja sairaudet ja joissakin laki määrää 
pidempiä lomia. (Dessler 2009, 363-364.) Perusprosessit pysyvät silti kansainvälisessä 
HRM-työssä samoina (Viitala 2004, 311.) Kansainvälisessä HRM-työssä onkin tärkeää 
luoda tietynlaiset standardit perustuen yrityksen strategiaan ja tulevaisuuden 
suunnitelmiin. On yksinkertaisempaa, jos esimerkiksi rekrytointiprosessi jäljittelee 
samaa kaavaa kaikissa yrityksen operoimissa maissa. (Dessler 2009, 367.) 
Yrityksen visio
Liiketoimintastrategia
Henkilöstö
Henkilöstöstrategia
Henkilöstöpolitiikka
Muut voimavarat
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Standardisoinnin vaihtoehtona voidaan nähdä segmentointi, joka toimii tilanteissa, 
joissa tuotantoprosessin eri vaiheet on jaoteltu eri maihin (Edwards, Rees 2011, 3).  
 
Kansainvälinen HRM-työ siis eroaa yhden maan sisällä tapahtuvan liiketoiminnan 
henkilöstöhallinnosta lakien, politiikan, valuuttakurssien, teknisten valmiuksien, 
kulttuurillisten, sosiaalisten ja jopa uskonnollisten tekijöiden suhteen. Näiden kaikkien 
hallitsemiseksi ja henkilöstön kanssa sujuvasti kommunikoidakseen täytyy HRM-
ammattilaisella olla kielitaitoa. Englanti on tietysti yleiskieli, joka nykyajan business-
maailmaa dominoi, mutta eri kielien osaamisesta ei koskaan ole haittaa. Parhaiten 
paikallisten kanssa tulee toimeen, kun pystyy ajattelemaan kuin paikallinen – 
kirjaimellisesti. (Goodman 2013, 3.) 
 
Kansainvälinen HRM-työ edellyttää HRM-osaajalta enemmän liiketoiminnan koko 
kuvan ja eri osa-alueiden linkittymisen ymmärtämistä, sekä henkilöstön kykyjen ja 
taitojen tuntemista. Myös kykyjen ja taitojen saaminen oikeille paikoille ja mahdollisesti 
niiden liikkuminen yrityksen sisällä eri maiden välillä on HRM-osaston vastuulla. 
(Scullion & Collings 2006, 98.) HRM-osaston tehtävänä on myös yhtenäistää yrityksen 
kulttuuria ja toimintatapoja mm. sisäisen tiedonkulun ja viestinnän kautta (Scullion & 
Collings 2006, 95). Kansainvälistyvässä yritysmaailmassa yrityksen sisäisen viestinnän 
lisäksi myös viestintä ulospäin on harkittava tarkkaan. HRM-osaston toiminta vaikuttaa 
työntekijöiden tyytyväisyyteen ja sitä kautta yrityksen maineeseen. Jos maine on jo 
alkujaankin huonoissa kantimissa eli jos yrityksen CSR eli Corporate Social 
Responsibility on alhainen, on todennäköistä, ettei henkilökunta tunne ylpeyttä saati ole 
motivoitunut työskentelemään tai kehittymään. (Edwards & Rees 2011, 255-257.) 
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4 Henkilökohtainen kasvu ja urasuunnittelu 
Nykyaikainen urasuunnittelu on kokonaisvaltaista oman tulevaisuuden suunnittelua, 
itsetuntemuksen lisäämistä ja tätä kautta ideointia ja tavoitteiden asettamista 
(Lampikoski 2010, 8). Urasuunnittelu on totuttu näkemään kontrolloituna 
kokonaisuuden hallintana ja järjestelmällisenä toimintana. Suunnittelu peilaa 
nykytilannetta tulevaisuuden tavoitteisiin. (Amundson 2005, 15.) Urasuunnittelussa 
otetaan huomioon eri elämänalueet sekä ihmisen arvot, tarpeet, kiinnostuksen kohteet 
sekä oma toimintahistoria (Lampikoski 2010, 8). Urasuunnittelu ja kehitys ovat 
elinikäisiä tapahtumia, eikä näin ollen urasuunnittelu ole koskaan valmista (Amundson 
2005, 17).  
 
Myös Pentti Sydänmaanlakka kirjassaan Älykäs itsensä johtaminen painottaa, että 
oppiminen ja uudistuminen ovat jatkuvia prosesseja. Tärkeimmät muutoksen ja 
oppimisen mahdollistajat ovat Sydänmaanlakan mukaan ihmettely, innostus, 
itsetuntemus, itseluottamus ja itsepohdiskelu. Henkilökohtaisen kehityksen kannalta 
tärkeää on reflektoiva ajattelumalli, joka lähtee ihmettelystä eli kyseenalaistamisesta. 
Kerättyjä kokemuksia arvioidaan ja niistä vedetään johtopäätöksiä, minkä jälkeen 
pysähdytään arvioimaan tulevaisuutta, eli mitä tästä opimme ja miten kannattaa toimia 
jatkossa. (Sydänmaanlakka 2006, 81-83.) 
 
Urasuunnittelun mahdollistaa itsetuntemuksen lisääminen. Yksilön käsitystä itsestään 
hallitsevat kolme erilaista minäkuvaa: millaisena näen itseni nyt, millaisena muut 
näkevät itseni ja millaisena näen itseni tulevaisuudessa ja millainen ihminen haluan olla. 
Mikäli yksilöllä on hyvä itsetunto, hän osaa nimetä ja eritellä tekijät nykyisen itsensä ja 
tulevaisuuden itsensä välissä ja nämä erot luovat myönteistä kehityspainetta. 
(Lampikoski 2010, 15.) Joskus on myös hyvä katsoa menneeseen lisätäkseen omaa 
itsetuntemustaan ja arvioida omaa ammatillista toimintahistoriaa mm. sen kannalta, 
millaisia taitoja on oppinut, millaisissa tilanteissa on tuntenut innostusta, mitä on saanut 
aikaan ja mikä on ollut kiinnostavaa. (Lampikoski 2010, 17.) Itsetutkiskelun jälkeen 
haetaan tietoa kiinnostavista tehtävistä, koulutuksista, kursseista ja liiketoiminta-aloista. 
Tiedonkeräämiseen liittyy myös kiinnostavien ammattialojen seuraaminen ja 
työmarkkinatilanteen selvitys. (Lampikoski 2010, 27.) Itsetuntemuksen lisäämisen ja 
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tiedon hakemisen pohjalta voidaan rakentaa oma uravisio, joka kertoo, mihin suuntaan 
halutaan kehittyä. (Lampikoski 2010, 29.) 
 
Kun on päätetty, että halutaan oppia ja kehittyä, on hyvä asettaa itselle tavoitteita. 
Ennen tavoitteiden asettamista kannattaa perehtyä siihen, millainen on hyvä tavoite. 
Tavoitteet perustuvat jo aiemmin mainittuihin intohimoon ja ihmettelyyn ja ne tuntuvat 
motivoivilta. Pidemmän aikavälin tavoitteilla on myös hyvä olla ns. välitavoitteita ja 
niiden kohdalla on hyvä pysähtyä arvioimaan omaa suoritustaan. Hyvät tavoitteet 
noudattavat myös SMART-lähestymistapaa, eli tavoite on tarkoin määritelty (specific), 
mitattavissa oleva (measurable), saavutettavissa oleva (achievable), realistinen (realistic) 
ja aikaan sidottu (timely). (Yena 2011, 43-44.) Tavoitteet luovat tekemiseen ja 
kehittymiseen mielekkyyttä, lisäävät innostusta, aktiivisuutta ja motivaatiota sekä 
auttavat suuntaamaan energiamme tärkeisiin kohteisiin. (Lampikoski 2010, 30.) 
 
Tavoitteiden asettamisen jälkeen tarvitaan suunnitelma konkreettisista asioista, joita 
tavoitteiden saavuttamiseksi tehdään. Suunnitelmaan kannattaa jättää hiukan 
joustovaraa jos se on mahdollista. Suunnitelman toteuttaminen vaatii jatkuvaa 
havainnointia ja tarvittaessa muutoksien tekemistä. Hyvä apuväline suunnitelman 
toteuttamisessa on hyvä kontaktiverkosto, jonka rakentaminen alkaa jo koulussa. 
Esimerkiksi osallistumalla itseä kiinnostavan alan messuille, koulutuksiin tai 
konferensseihin pääsee luomaan kontakteja sekä saa myös muuta arvokasta ja 
hyödyllistä tietoa urasuunnittelua varten. (Lampikoski 2010 32-33.) Iso osa työsuhteista 
luodaan kontaktien kautta eli ns. suhteilla. Kontaktiverkon jäsenille on hyvä olla selvää, 
millaisesta työstä on kiinnostunut kyselemällä vihjeitä ja vinkkejä sekä osoittamalla 
mielenkiintoa. (Lampikoski 2010, 48.) 
 
 
 
  
16 
 
 
Kuva 3. Urasuunnittelun prosessi. (Lampikoski 2010, 14.) 
 
 
4.1 Uraportfolio 
Uraportfolio selkeyttää sekä itselle että mahdolliselle työnantajalle omia työelämätaitoja 
ja osaamista. Uraportfolio sisältää erilaisia näytteitä ja dokumentteja sellaisista 
suorituksista ja taidoista, joista on hyötyä työmarkkinoilla. Visuaalisella alalla 
portfolioita on käytetty jo pitkään referensseinä ja valintakriteereinä, mutta 
portfolioajattelu on leviämässä muuallekin. Ei kuitenkaan vielä niin paljoa, etteikö 
hyvin tehdyllä portfoliolla voisi erottua muiden hakijoiden joukosta. (Yena 2011, 103.) 
 
Portfolio on hyvä rakentaa tietysti omia tavoitteita ajatellen, mutta myös sen mukaan, 
millaisia taitoja työnantajat arvostavat hakijassa. CV:ssä listatun työkokemuksen lisäksi 
työnantajat voivat paikasta riippuen olla kiinnostuneita mm. työharjoittelusta, ulkomaan 
opiskelusta, koulun ulkopuolisista aktiviteeteista kuten harrastuksista ja kerhoista sekä 
vapaaehtoistyöstä. (Yena 2011, 104, 107.)  
Itsetuntemuksen 
lisääminen
Tiedon hakeminen
Uravision ja 
tavoitteiden 
asettaminen
Toimintasuunnitelman 
tekeminen
Suunnitelman 
toteuttaminen
Kontaktiverkoston 
rakentaminen
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Todistusaineistona portfoliossa käytetään mm. ansioluetteloa ja työtodistuksia, 
diplomeita ja muita todistuksia, mutta myös valokuvia, kirjoitusnäytteitä, 
lehtiartikkeleita, sertifikaatteja, suosituksia tai mitä tahansa alan kannalta relevanttia. 
Tietysti esimerkiksi radiotoimittajan portfolioon kuuluu ääninauha tekemästään 
lähetyksestä ja ravintolapäällikön portfolioon voisi sopia itse suunnittelema (ja 
toteuttama) ruokalista. (Yena 2011, 111-113.) Kun portfolion sisältö on valittu, pitää 
päättää, missä muodossa portfolio on. Jos portfolio sisältää paljon tekstiä ja 
dokumentteja, se on helpompi pitää fyysisessä muodossa. Esimerkiksi tietotekniikka-
alan portfolio taas on järkevämpää olla sähköisenä, sillä portfoliota varten luodut sivut 
ovat nekin osoitus taidoista. (Yena 2011, 114-115.) Useimmat työnantajat myös 
arvostavat vaivannäköä. Portfolion ollessa valmis, on hyvä myös opetella esittelemään 
se sujuvasti ja tehokkaasti (Yena 2011, 119). 
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5 Teorian yhteenveto 
Teorian osa-alueet on valittu henkilökohtaisten kiinnostuksen kohteideni perusteella. 
Myynti ja myyjän osaaminen kuvastavat ominaisuuksia, taitoja ja käytäntöjä jotka olen 
myyntityön koulutusohjelman aikana ja mahdollisesti aiemminkin omaksunut, HRM-
työn kuvaaminen ja HRM-ammattilaisen ominaisuudet tavoitetilaani, sekä 
urasuunnittelu ja urakehitys sitä, millä keinoin erilainen urapolku on mahdollista 
saavuttaa.  
 
Teoriassa tuli ilmi, että HRM-työ on vahvasti sidoksissa yrityksen strategiaan ja 
liiketoimintaan. Myyjät ovat yritykselle tärkeitä, sillä he tuovat yritykselle rahaa eli 
parhaimmassa tapauksessa liikevoittoa. Tämän takia käsittelin erilaisia myyjien 
motivointikeinoja, sillä yksi HRM-osaston hoitamista prosesseista on työntekijöiden 
palkitseminen. 
 
 
Kuva 4. HRM-osasto suunnittelee ja toteuttaa motivointikeinot yrityksen strategian 
pohjalta. 
 
Teorian pohjalta löytyi joitakin samankaltaisuuksia myös myyjän ja HRM-ammattilaisen 
henkilökohtaisessa osaamisessa. Myyjän tärkeimmiksi taidoiksi oli listattu 
vuorovaikutus, ihmisten kanssa toimeen tuleminen ja sosiaalisuus. HRM-ammattilainen 
työskentelee nimensä mukaisesti ihmisresurssien kanssa (Human Resources), joten 
ihmisläheisyys ja varsinkin kansainvälisellä puolella kyky tulla toimeen erilaisista 
taustoista ja kulttuureista tulevien ihmisten kanssa ovat tärkeitä ominaisuuksia. 
Molemmissa tehtävissä on hyötyä isompien liiketoiminnallisten kokonaisuuksien 
hallinnasta sekä viestintätaidoista. Teorian pohjalta voidaan myös päätellä, että 
molemmat työtehtävät vaativat organisointikykyä ja ajankäytön hallintaa, sillä myös 
Yrityksen 
strategia
Myyjien 
motivointi
Liiketoiminnan 
kehitys
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HRM-työ pitää sisällään paljon ja työtä kasautuu esimerkiksi palkanlaskennan aikana 
runsaasti.  
 
Myyjän ominaisuuksista yksi tärkeimpiä on toki asiakaspalvelulähtöisyys, mikä ei 
teorian mukaan suoraan linkity HRM:ään. Myös tehokkuus, pitkäjänteisyys, rohkeus ja 
ennen kaikkea asenne katsottiin myynnin kannalta hyödyllisiksi. Halu kehittyä ja oppia 
on vahvasti läsnä myyjän työssä. Kansainvälisessä HRM-työssä taas teorian pohjalta 
arvostetaan eettisyyttä, suunnitelmallisuutta, kulttuurientuntemusta, kielitaitoa sekä 
osaltaan myös lakien tuntemusta. 
 
Urasuunnittelun teorian mukaan urakehitys ja –suunnittelu lähtee itsensä 
tutkiskelemisesta ja sen tarpeen tunnistamisesta, että muutosta halutaan, minkä jälkeen 
haetaan tietoa omista mahdollisuuksista, kuten tässä opinnäytetyössä on tehty. 
Esimerkiksi itseltä puuttuvien HRM-ammattilaisen ominaisuuksien ja taitojen osalta 
voisi rakentaa uravision ja lähteä miettimään, miten päästään siihen tilanteeseen, että 
kaikki tarvittavat taidot ja ominaisuudet on täytetty. Tavoitteena voisi olla vaikkapa 
seuraava: ”Työskentelen kahden vuoden kuluttua kansainvälisessä yrityksessä HRM-
osastolla.” Tavoitteella voi olla välitavoitteita, kuten erilaisten kurssien suorittaminen, 
esimerkiksi työlainsäädännöstä. Uraportfolion tekeminen auttaa pääsemään tavoitteisiin 
ja liitänkin oman portfolioni mukaan tämän opinnäytetyön liitteisiin. 
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6 HRM-osaamisen tarvekartoitus 
En löytänyt kirjallisuudesta kovin hyvin tietoa HRM-ammattilaisten ominaisuuksista, 
joten päädyin tutkimaan työpaikkailmoituksia ja tekemällä niistä yhteenvedon 
ominaisuuksista, joita HRM-ammattilaisella tulisi olla. Valitsin yhteensä 20 ilmoitusta 
sekä kansainvälisiä että suomalaisia ilmoituksia hyvin isoista vähän pienempiin 
yrityksiin. Enimmäkseen ilmoituksissa haettiin HR-päällikköä tai –asiantuntijaa, mutta 
tarkastelin myös muutamaa HR-assistentin ilmoitusta. 
 
Kaikissa varsinkin ylemmän tason HRM-positioissa painotettiin tehtävään soveltuvaa 
korkeakoulututkintoa ja/tai kokemusta alalta. Joissakin oli vielä eritelty, että myös 
liiketalouteen ja asiakaspalveluun liittyvät korkeakoulututkinnot käyvät, kunhan 
kokemusta ja kiinnostusta henkilöstöhallinnosta löytyy. Kolmessa ilmoituksessa 
kahdestakymmenestä ei mainittu koulutusta tarvittavien kriteerien listalla. Samoin 
kolmessa ilmoituksessa kahdestakymmenestä ei mainittu suoraan valintakriteeriksi 
kokemusta alalta, mutta ainakin vastaavien tehtävien kokemuksen tarpeellisuus kävi 
ilmi muista ominaisuuksista ja halutusta osaamisesta. Tarvittavien ominaisuuksien 
lisäksi joissakin ilmoituksissa painostettiin sitä, että hakijalla pitää olla tietoperustaa 
mm. työlainsäädännöstä, työehtosopimuksista, henkilöstön kehittämisestä sekä 
johtamisen, esimiestyön ja henkilöstöprosessien kehittämisestä. Kansainvälisissä 
yrityksissä katsottiin eduksi, jos kokemusta kansainvälisessä organisaatiossa 
toimimisesta löytyy. 
 
Seuraavassa kuviossa havainnollistan erilaisia persoonallisuustekijöitä ja ominaisuuksia, 
joita ilmoituksissa tuli vastaan ylhäältä alaspäin suositummasta vähemmän suosittuihin, 
mutta kuitenkin mainittuihin. Ennen katkoviivaa ominaisuudet ovat järjestyksessä 
suosituimmasta seuraavaksi suosituimpiin ja katkoviivan jälkeen yhdestä kahteen 
mainintaa saaneet ominaisuudet sattumanvaraisessa järjestyksessä. Englanninkielisistä 
ilmoituksista olen tehnyt käännökset itse. 
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Kuva 5. Työpaikkailmoitusten pohjalta suosituimmat HRM-ammattilaisen 
ominaisuudet. 
 
Näyttäisi siis siltä, että suosituimmat HRM-ammattilaisen ominaisuudet liittyvät 
ihmisiin, ihmisläheisyyteen ja sosiaaliseen kanssakäymiseen. Vuorovaikutuksen ja 
HRM-
ammattilaisen 
tärkeimmät 
ominaisuudet
1. Viestintätaitoinen (puhuttu ja kirjoitettu kieli)
2. Vuorovaikutustaitoinen
3. Itsenäinen/omatoiminen
4. Tiimityöskentelytaitoinen
5. Englanninkielentaitoinen
6. (Asiakas)palvelutaitoinen
7. Organisointi- ja priorisointikykyinen
8. Toimeen tarttuva ja aktiivinen
9. Ongelmanratkaisukykyinen
10. Luotettava
11. Liiketoimintaosaaja
12. Positiivinen/hymyileväinen
Analyyttinen
Vastuullinen
Oppimishaluinen
Tehokas
Ajanhallintakykyinen
Dynaaminen
Ulospäinsuuntautunut ja sosiaalinen
Tietotekniikkaosaaja
Joustava
Rohkea
Sitoutunut
Neuvottelutaitoinen
Out of the box -ajattelija
Looginen ajattelija
Luova
Pitkäjänteinen
Esimiestaitoinen
Omistautunut
Jatkuvan kehittymisen taitoinen
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tiimityöskentelyn vastapainona korkealle arvostetaan myös itsenäisyyttä ja 
omatoimisuutta työssä. Korkealla on englanninkielentaito, mikä ei kansainvälisissä 
organisaatioissa ole kovin yllättävää. Asiakaspalvelutaitoja arvostetaan myös HRM-
työssä sekä yleistä liiketoiminnan ymmärrystä. HRM-ammattilaisen tulee olla myös itse 
hyvin organisoitunut, ongelmanratkaisukykyinen ja toimeen tarttuva. Monissa 
ilmoituksissa arvostettiin myös henkilön yleistä positiivisuutta sekä hymyä.  
 
Ilmoitusten perusteella HRM-työ on kiireistä, joten se vaatii hyvää aikataulutusta, 
vastuunottoa ja nopeaa päätöksentekoa, tehokkuutta, joustavuutta, sitoumusta ja 
pitkäjänteisyyttä. Erilaisten ohjelmien, järjestelmien ja tietokantojen kanssa työskentely 
vaatii tietotekniikan tuntemusta ja kokemusta, loogista ajattelua, analyyttisyyttä ja kykyä 
jatkuvaan kehittymiseen.  
 
Jos verrataan tämän tutkimuksen tuloksia aikaisemmin käsiteltyihin myyjän ja HRM-
ammattilaisen ominaisuuksiin, saadaan selville monia yhtäläisyyksiä. Seuraavassa 
kaaviossa havainnollistan teorian ja tutkimuksen pohjalta nousseita myyjän ja HRM-
ammattilaisen ominaisuuksia. 
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Kuva 6. Myyjän ja kansainvälisen HR-osaajan ominaisuudet sekä niiden 
samankaltaisuus. 
 
  
Myyjän 
tärkeimmät 
ominaisuudet
Asiakaspalvelu-henkisyys
Vuorovaikutustaidot
Ihmisläheisyys
Sosiaalisuus
Liiketoimintaosaaminen
Viestintätaidot
Organisointiykyky
Ajankäytön hallinta
Tehokkuus
Pitkäjänteisyys
Rohkeus
Asenne
Kansainvälisen 
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tärkeimmät 
ominaisuudet
Vuorovaikutustaidot
Ihmisläheisyys
Sosiaalisuus
Kulttuurintuntemus
Kielitaito
Lakien tuntemus
Eettisyys
Suunnitelmallisuus
Organisointikyky
Liiketoimintaosaaminen
Viestintätaidot
Ajankäytön hallinta
Mitä samoja 
ominaisuuksia?
Vuorovaikutustaidot
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Sosiaalisuus
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7 Aikataulu ja toteutus 
Ensimmäinen suunniteltu aikataulu opinnäytetyötä aloittaessa näytti seuraavalta. 
 
 
 
Vko 20
•Ilmoittautuminen
•1. versio valmis
•aikataulutus
Vko 21
•Teoriaan tutustuminen
•Teorian etsiminen
Vko 22
•Lomaviikko ulkomailla
Vko 23
•Teorian etsiminen jatkuu
Vko 24
•Teorian kokoaminen
Vko 25
•Teorian kokoaminen jatkuu
Vko 26
•Portfolion aloittaminen
Vko 27
•Portfolion jatkaminen
Vko 28
•Portfolion jatkaminen
Vko 29
•Portfolion jatkaminen
Vko 30
•Portfolion viimeistely
•Johdanto
Vko 31
•Tiivistelmä suomeksi ja englanniksi
Vko 32
•Mahdollisia viilauksia
Vko 33
•Opinnäytetyö valmis
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7.1 Toteutunut aikataulu 
Toteutunut aikataulu näyttää erilaiselta kuin suunniteltu, sillä suunnitelmissani oli 
kirjoittaa opinnäytetyö kesän aikana, mutta sainkin yllättäen työpaikan kesällä ja 
työsuhde jatkui tammikuun 2015 loppuun. Päätin, että keskityn yhteen asiaan 
kerrallaan, joten aloin toden teolla kirjoittaa opinnäytetyötä vasta helmikuussa 2015.
  
Vko 20
•Ilmoittautuminen
•1. versio valmis
•aikataulutus
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8 Portfolio – Oma kehitys kansainväliselle henkilöstöalalle 
Kuten uraportfolion teoriaa tutkiessani huomasin, uraportfolion voi tehdä joko 
fyysisessä tai sähköisessä muodossa. Itse pidän käytännöllisimpänä tehdä sekä 
sähköinen (hakemusta varten) että fyysinen (haastattelua varten). Olen myös käynyt 
verkkoviestinnän vapaavalintaisen kurssin, joten osaan tehdä yksinkertaiset 
verkkosivut, mistä luulisi olevan nykyaikana etua melkeinpä alasta riippumatta.  
 
Portfolion toteutustavassa olen ottanut huomioon helppolukuisuuden ja 
silmäiltävyyden tilanteessa, johon portfolion tarkastelu on ensisijaisesti tarkoitettu. 
Sähköinen e-portfolio on valmistettu siltä kannalta, että se sopii ensimmäiseen 
kontaktiin työnantajaan päin, työnhakutilanteeseen, ja kirjallinen portfolio taas 
haastattelijan selailtavaksi työhaastattelutilanteessa. 
 
Portfolion olen koonnut henkilökohtaisesta työ- ja opiskeluhistoriastani, 
työharjoitteluista sekä ulkomaan vaihtojaksostani. Kirjallinen eli fyysinen portfolio on 
tämän opinnäytetyön liitteenä ja se sisältää myös otteita tekemästäni sähköisestä 
portfoliosta. Materiaali on luokiteltu henkilökohtaisuutensa vuoksi salaiseksi.  
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9 Opinnäytetyöprosessi ja oman oppimisen arviointi 
Opinnäytetyöprosessini kesti lähes vuoden, sillä minun piti kirjoittaa se jo kesällä 2014, 
mutta sainkin töitä ja aloittaminen siirtyi. Kirjoittaminen kävi mielessä melko usein, 
mutta aloittaminen varsinkin työn ohella tuntui haastavalta. Onneksi työsopimukseni 
oli määräaikainen ja tiesin, että sen loppuessa tammikuussa 2015 opinnäytetyö on 
aloitettava sekä myös saatava nopeasti kasaan, jotta valmistun keväällä 2015. Jonkin 
asian lykkääminen näinkin pitkään saa sen kasvamaan pelottavan suureksi ja stressin 
äitymään suhteettomaksi. Siksi opinnäytetyön kirjoittamisen kivuttomuus tuli minulle 
positiivisena yllätyksenä. 
 
Ehkä haastavin osuus työssä oli teorian läpikäyminen ja relevantin materiaalin 
valitseminen. Kirjallisuutta aiheista oli paljon, mutta haastetta toi olennaisten ja 
tavoitteiden kannalta tärkeiden teorioiden valitseminen työhön sekä niistä järkevän, 
keskustelevan kokonaisuuden saaminen. Mielestäni kuitenkin lopulta onnistuin tässä 
hyvin ja jokainen teoria-aihe on tarkoin valittu sekä perustellusti työssä. Tietenkään 
työn kannalta ylimääräiseen materiaaliin tutustuminen ei varmasti ollut minulle haitaksi 
ottaen huomioon, että aiemmat HRM-alan tietoni olivat loppupeleissä melko vähäiset 
ja niistä lukeminen oli kiinnostavaa ja ammatti-identiteettiäni vahvistavaa. HRM-
kirjallisuuteen tutustumisen jälkeen olen entistä varmempi siitä, että henkilöstöhallinto 
on minulle oikea urapolku.  
 
Henkilöstöhallinnon, sen prosessien ja erilaisten HRM-alalla vaadittavien 
ominaisuuksien pohjalta opin hahmottamaan, miten voin hyödyntää omaa 
henkilökohtaista osaamistani, jota olen kartuttanut mm. myyntityön 
koulutusohjelmassa opiskellessani, muualla liike-elämässä. Yllätyin siitä, miten paljon 
samankaltaisuuksia myynnissä ja henkilöstöalalla loppupeleissä on. 
 
Teorian kokoamisen ja yhteenvedon jälkeen sen pohjalta oli helppo miettiä, miltä 
kannalta aloin kokoamaan portfoliota. Ensin minulla oli toki taas monenlaisia ajatuksia 
sen sisällöstä, mutta päätin karsia taas materiaalin vain olennaiseen eli siihen, mistä 
minulle on oikeasti hyötyä työelämään siirtyessä ja urasuunnittelua tehdessä. Päätimme 
ohjaajani kanssa laittaa portfolion salaiseksi, joten sain vapaat kädet kirjoittaa 
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henkilökohtaisuuksia ilman, että täytyi sensuroida mitään. Portfolion sisältö ja sen 
todennäköiset hyödyt tulivat minulle totta puhuen vähän yllätyksenä, sillä olin aluksi 
vähän skeptinen koko asiaa kohtaan. Varsinkin tekemistäni verkkosivuista uskon 
olevan hyötyä työnhaussa jatkossa. 
 
Vaikka alustava aikatauluni oli mennyt uusiksi heti alkuunsa, tein kuitenkin aktiivisen 
kirjoittamisen aikana itselleni aikataulua sekä välitavoitteita. Asetin tavoitteet 
realistisiksi, joten minun oli melko helppo pysyä niissä. Koin parhaimmaksi tavaksi tulla 
koulun tiloihin kirjoittamaan, sillä kirjastosta sai haettua kirjoja ja minulle sopii 
työskentely jossain muualla kuin kotona. Huomasin, että pystyn silloin asennoitumaan 
työhön paremmin. 
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Liitteet 
Liite 1. Uraportfolio 
Salainen.  
